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La investigación realizada tuvo como objetivo principal determinar si existe relación 
entre la motivación y el desempeño laboral en el área operativa de la Empresa RAGS 
EIRL, Lince. Las teorías que se utilizó para desarrollar la investigación fue la jerarquía 
de las necesidades de Maslow citadas por el autor Griffin. El método utilizado es el 
Hipotético deductivo ya que se observa el fenómeno a estudiar y se crea hipótesis para 
explicar dicho fenómeno. El tipo de investigación fue aplicada, nivel de investigación 
correlacional y diseño de investigación no experimental. Se utilizó como población a 25 
trabajadores de la empresa RAGS EIRL, Lince. La muestra es de tipo no probabilístico, 
puesto a que se utilizó a todos los elementos de nuestra población sin distinción alguna. 
La validez del instrumento se obtuvo mediante juicio de expertos y la confiabilidad con 
el coeficiente Alfa de Cronbach. La recolección de datos se obtuvo a través de la 
encuesta con 32 preguntas para la variable motivación y 30 preguntas para la variable 
desempeño laboral. El análisis de los datos se hizo utilizando el programa estadístico 
SPSS Versión 22.0, llegando a evidenciar que existe relación entre la motivación y el 
desempeño laboral en el área operativa de la Empresa RAGS EIRL, Lince. 
 
 







The main objective of the research was to determine if there is a relationship between 
motivation and work performance in the operational area of the company RAGS EIRL, 
Lince. The theories he uses for the investigation of Maslow's hierarchy of needs cited by 
author Griffin. The method used is the hypothetical deductive that observes the 
phenomenon under study and is created for the phenomenon. The type of applied 
research, the level of correlational research and the design of  non-experimental 
research. 25 workers from the company RAGS EIRL, Lince, were used as a population. 
The sample is of a non-probabilistic type, since all the elements of our population are 
without difficulty. The validity of the instrument was obtained through expert judgment 
and reliability with Cronbach's Alpha coefficient. The data collection was obtained 
through the survey with 32 questions for the motivation variable and 30 questions for 
the variable work performance. The analysis of the data was done using the statistical 
program SPSS Version 22.0, showing that there is a relationship between motivation 
and work performance in the operational area of the company RAGS EIRL, Lince. 
 
 




En los últimos años, se dice que para el área del Talento Humano en las empresas, la 
motivación y el desempeño es un tema de mayor interés. La motivación laboral a 
menudo se encuentra presente en todos los colaboradores cuando empiezan a ejecutar 
sus funciones en una nueva empresa. Es responsabilidad de la empresa, mantener la 
motivación a alto nivel para impedir el mal clima laboral, lo cual conllevaría a un bajo 
rendimiento productivo. 
Por otro lado el desempeño laboral en los colaboradores es lo más importante es 
aumentar mayor sostenibilidad y productividad en la compañía. Asimismo, hoy en día 
existe un gran interés en las empresas por mejorar el desempeño laboral a través de 
continuos programas de capacitación, línea de carrera o desarrollo profesional. 
En el ámbito internacional de Emprendices de Colombia (2018) Consideró que 
los talentos humanos determinan la efectividad y la eficiencia de las empresas recientes. 
Para lograr realizar esta administración se necesita tener la clave de la motivación 
gremial. Además, se realizó una observación establecida en las refutaciones 
determinadas, mediante tácticas incentivas, razones, régimen de impulso emocional en 
el desenvolvimiento laboral. Actualmente, resalta este factor fundamental de 
participantes capacitados y manifiesta mayor competencia organizacional en el 
establecimiento correspondiente empresarial. (p. 1) 
Por una parte, el diario El Aragón de España (26 de septiembre del 2017) 
menciona que la motivación está muy ligada, si no depende de la actitud de la persona. 
Lo que mucha gente cree, no deberíamos hacer responsable de la desmotivación, ni 
pensar que la actitud y la motivación dependen de terceras personas o de la situación. 
Sin embargo, se debe admitir que si puede ser un factor influyente. Cuando te propones 
conseguir algo o te enfrentas a una situación difícil de superar, la actitud que tomes es 
crucial; para determinar la actitud que debemos tener, es necesario pensar en cuál es la 
que nos va a proporcionar más satisfacción y felicidad, y cuál es la que nos va a ayudar  
a conseguir lo que nos proponemos. (p.2) 
No obstante, Peña & Villón (2017). En su artículo científico “Motivación 
gremial. Contemplar el punto importante en el triunfo organizacional” indican que en la 
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actualidad la motivación es un componente que está presente en todos los instantes de la 
vida del hombre; de esta forma distintas ramas de la ciencia la han conceptualizado. 
Para la psicología la motivación es una exigencia que dirige a un mejor control 
conductual, además, se refuta sobre los conocimientos prácticos adquiridos. Del mismo 
modo emergen distintas teorías que intentan examinar la esencia intrínseca sobre la 
motivación y sus teorías. De forma organizacional se muestran un sinnúmero  de 
escenarios que conllevan para considerar la velocidad con la que fluyen las novedosas 
tecnologías, también el persistente modificación de entorno y estimación de 
entendimiento, considerando que los tiempos recientes permanecen sujetos a cambios 
drásticos y exponenciales que ofrecen paso a la ejecución de procesos de cambio en 
sucesión en las organización empresariales. (p.179) 
Además; Steinmayr, R., Weidinger, A. F., Schwinger, M., & Spinath, B. (2019). 
En su artículo cientifico “The Importance of Students’ Motivation for Their Academic 
Achievement – Replicating and Extending Previous Findings” mencionan que la 
motivación por el logro energiza y gestiona la conducta hacia el logro y,  Sin embargo, 
es conocido por ser determinante del éxito académico. Sin embargo, todavía hay un 
número limitado de estudios, que investigaron diversos constructos motivacionales en 
relación con la ventaja académica de los educandos logró en una muestra y 
adicionalmente considerándolas habilidades cognitivas de los estudiantes y sus logros 
anteriores. Para obtener una imagen completa de la relación entre la motivación de los 
estudiantes y su beneficio académico, adicionalmente tenemos en cuenta una 
personalidad tradicional modelo de motivación, la teoría del motivo de logro, según la 
motivación de los estudiantes se conceptualiza como un rasgo relativamente estable. Por 
lo tanto, consideremos los motivos de logro esperanza de éxito y miedo al fracaso. (p. 2) 
Determinación nacional diario El negocio (10 de abril del 2017) sugiere que las 
organizaciones buscan atraer, potenciar y retener a sus ayudantes ofrendando un clima 
gremial que les realice sentir cómodos, capacitando a los jefes para que aprendan a 
desarrollar colaboraciones más horizontales con sus ayudantes, la motivación se 
convirtió en un componente clave del liderazgo y la administración de individuos. (p.2) 
Así mismo, Mamani A., Obando R., Uribe A. & Vivanco M. (2017) en su 
artículo científico “Componentes que desencadenan el estrés y sus secuelas en  el 
manejo gremial” mencionan que todo esfuerzo demandante se establece mediante la  
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atención brindada, amenazas de solicitudes funcionales, etcétera; en lo viable se debería 
eludir que los impedimentos de insatisfacción que se fomenta en el transcurso de 
procedimientos proyectados, asimismo, esto se manifiesta por la carencia de 
compromiso y características faltantes por motivos anímico de los empleados de la 
organización. (p.1) 
Hoy en día este problema se viene suscitando progresivamente, en la entidad 
RAGS EIRL ubicada en el distrito Lince dedicada al servicio de saneamiento ambiental, 
el cual no otorga suficiente importancia a la incentivación y desenvolviendo de los 
subordinados de la plataforma operativo quienes no se encuentran muy conformes en su 
entorno laboral en el que se desenvuelven. Sin embargo, los responsables de dirigir y 
administrar la organización, no están convencidos que mantener motivado al personal 
puede mejorar su rendimiento y los resultados de productividad, eficacia y eficiencia del 
área. Actualmente los resultados de los servicios son negativos (cuyo efecto incide en la 
motivación) debido a la cantidad de quejas realizadas por los clientes en el libro de 
reclamaciones registrándose en el sistema propio de la empresa para tomar las medidas 
correctivas; la evidencia se encuentra en el anexo 10 de la presente investigación. 
Finalmente, expuesto la problemática se expone llevar a cabo una averiguación 
que evalúe las variables motivación y funcionamiento gremial en el sector operativa de 
la compañía RAGS EIRL para implantar la interacción existente entre las dos, con ello 
lograremos buscar resoluciones estratégicas para la zona de operaciones construyendo y 
alcanzando oportunidades competitivas para RAGS EIRL en el mercado de saneamiento 
ambiental. 
 
En relación a nuestra indagación se detallaron en líneas posteriores que consta  
de antecedentes internacionales, nacionales, regionales, locales, artículos científicos y 
variables equivalentes que permiten descubrir similitudes o desigualdad de establecer 
sostenibilidad en el estudio. 
A cerca de la tesis de Cadena. E. (2019). Titulada “La motivación y su 
interacción con el desempeño gremial en la Compañía Envatub SA de la Provincia de 
Pichincha”. Tiene como fin establecer si los componentes motivacionales son métodos 
correlacional con el funcionamiento gremial del personal de la compañía Envatub SA. 
Las refutaciones generadas de maslow y McGregor. El un análisis es descriptivo – 
correlacional; en la variable de motivación; para el análisis se está tomando en cuenta 
un margen de error del 0,05. Además, la recolección de indagación fue usada como 
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mecanismo 2 formularios correspondientes de estudio (Motivación y manejo laboral) 
Asimismo, se realizó mediante la organización, de los cuales se tomaron como muestra 
a 50 personas. Los resultados de la averiguación muestran un óptimo grado de confianza 
ya que el grado del Alfa de Cronbach es de 0,827, lo que estaría superando al 0,80 
mencionado  antes. Se concluye que los primordiales componentes motivacionales tiene 
correlación con el manejo son esos que realizan alusión al ámbito gremial, y dichos son 
Necesidades de autorrealización y Estabilidad los dos son estimados componentes 
operativos y que en la motivación forman relación extrínseca. 
El aporte de este análisis ayudó a la indagación con los resultados logrados para 
la disputa respectiva, gracias a que la averiguación de Cadena E. muestra que entre las 
dos cambiantes existe correlación. 
Así mismo en la investigación de Castro, P. (2016). Titulada “Motivación 
laboral y desempeño de trabajadores de PYMES Potosinas”. El propósito es establecer 
los valores hacia el trabajo en la motivación gremial y el manejo. Las teorías que 
muestra esta tesis son las teorías de Schwartz y Bilsky complementado con las teorías  
de la jerarquía de las necesidades de Maslow. El diseño de análisis es detallado 
correlacional no empírico, además, no se manejó ninguna variable y únicamente logro 
una valoración. Es la agrupación de refutaciones han realizado 2 exámenes, uno para 
cada variable (Motivación Gremial y desempeño), dichos examen fueron aplicados a 
100 subordinados que estuvieron incluidos en el estudio propuesto, en cambio muestra 
una confiabilidad de 0.084. Las alternativas nos evidencia las cambiantes se debe 
adjuntar en un solo prospecto lo cual posibilita analizar la conjetura; asimismo el 
estudio de las premisas se usó Spearman consiguiendo un coeficiente de correlación 
0.555** en la cual su significante bilateral es de 0.00 que han permitido decidir 
existente interacción entre la motivación gremial y manejo. 
 
El presente plan de tesis aportó a la averiguación por medio de los formularios 
hechos para las dos cambiantes, en la cual nos brindará una idea de cómo se tienen que 
proponer los ítems al instante de hacer la encuesta a nuestra muestra. 
Por igual en la tesis de Huamani, R. (2016). Titulada “Análisis e trascendencia 
de la motivación gremial y la productividad de los agronegocios en Buenos Aires”. El 
propósito es implantar la interacción de la motivación en la productividad de los 
agronegocios. Las teorías que tiene esta indagación son Chiavenato para la variable 
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Motivación y productividad de Paez. El diseño de la indagación es de tipo detallado de 
grado correlacional, ya que las cambiantes se estudiaron tal y como permanecen sin 
necesidad de cambiar alguna. Para la recolección de datos se han realizado 2 encuestas, 
uno para cada variable, se tomó presente 14 ítems y por consiguiente se tomaran 13 
ítems, realizando un total de 27 ítems formulados como cuestiones cerradas. La 
población de la presente indagación es de 20 personas, la muestra se tomará de forma 
censal. Los resultados de la averiguación de consenso al coeficiente de correlación 
Spearman se obtuvo 0.318** con un grado de significancia de 0,002 indican que hay 
una baja interacción en medio de las cambiantes, o sea, que por la realidad de la 
motivación la productividad gremial es dependiente de ella en la compañía. En 
conclusión, el presente averiguación revisó por medio de la escala Likert, por lo tanto, 
ayudantes sean homenajeados por los mejores en hacer de forma correcta su trabajo, lo 
cual ayuda a que ellos tengan un manejo gremial bueno para  hacer sus ocupaciones. 
El aporte del presente análisis ayudó a la indagación por medio de soluciones 
conseguidas en la controversia programada, gracias con respecto en la averiguación de 
Huamaní, R. muestra que entre las dos cambiantes existe correlación. 
 
Además como precedentes nacionales, en la tesis de Perez, A. (2019). Titulada 
“La Motivación y su interacción en la satisfacción gremial en los ayudantes de la 
municipalidad distrital de Chugur, 2018”. El propósito de esta tesis es establecer la 
interacción entre la motivación y satisfacción gremial del personal en la municipalidad 
distrital de Chugur, 2018. Las teorías que tiene esta averiguación son la jerarquía de 
Maslow y teorías de Herzberg. Esa indagación ha sido aplicada y de grado detallada 
correlacional de corte transversal, cuya muestra ha sido de 100 trabajadores. Las dos 
cambiantes tuvieron como validez por el alfa de Cronbach obteniendo como resultado 
0,928.La tesis concluye que el proceso motivacional podría ser observado como un 
periodo, mantiene a partir del conocimiento de una necesidad de carencia de impulso de 
cumplimiento; la motivación se establece a partir de diversas perspectivas; por 
consiguiente, se debe plantear mejores propósitos trazados de manera eficiente. 
Por medio del presente análisis se hizo respaldar las teorías citadas por autores 
de renombre y ligadas a las cambiantes Motivación y Funcionamiento Gremial, 
pudiendo concluir con todas las conjeturas llevadas a cabo por los mismos. 
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Además en la indagación de Sedano, F. (2019). Titulada “La motivación y su 
interacción la productividad gremial en la zona de procesos de la compañía Servicios 
alimenticios corporativos SAC Cajamarca”. Tiene como fin decidir la interacción entre 
la motivación y productividad gremial en el sector de procesos de la organización 
Servicios alimenticios corporativos SAC Cajamarca. Las teorías de apoyo son 
Componentes motivacional de Robbins y Judge. El diseño de análisis es detallado 
correlacional, ya que ninguna variable ha sido manejada de manera directa. El análisis 
se incluyó una valorativa de Likert, en calcular 2 magnitudes de la motivación para una 
muestra de 30 empleados de la empresa implementando 14 ítems. Para la segunda  
variable (desempeño laboral) se aplicaron 13 ítems. Se propuso la prueba de Chi 
cuadrado que establece significancia 0,000 en mínimo en grado de importancia 0,05, se 
rechaza Ho. Por último, se refiere en la productividad gremial, o sea, se verificó que el 
ámbito empresarial, derechos, sueldo, estabilidad en el en el área operativo conlleva a 
los empleados en cumplir de forma productiva y comprometida. 
El presente análisis ayudó a las averiguaciones llevadas a cabo por todos los 
autores en mención, en la cual logrará solucionar la problemática enmarcada en el 
cuerpo humano de esta averiguación ligada a las cambiantes Motivación  y 
productividad gremial. 
Además, Zuta, N., Castro L. & Zela, L. (2018). En su artículo científico Titulada 
“Motivación profesional y funcionamiento gremial de los maestros de práctica del 
colegio profesional de enfermería”. Teniendo como fin general Decidir la interacción 
entre Motivación profesional y manejo gremial de los maestros de práctica del colegio 
profesional de enfermería. Su teoría de apoyo ha sido las necesidades de  Maslow, 
teorías de motivación e limpieza de Herzberg y teorías de ERG de Calyton Alderfer. 
Como técnicas e aparatos para la recolección de datos, se han realizado encuestas para 
todas las cambiantes a los trabajadores seleccionados. La población del análisis está 
compuesta por 28 enfermeras y la muestra es censal, o sea, la porción poblacional es la 
proporción de la muestra. El resultado de la averiguación de consenso al Alfa de 
Cronbach resulto 0,949 en la cual sugiere que la prueba es confiable, así mismo 
conforme con la prueba estadística de correlación es de 0.812, donde muestra existente 
interacción directa; positiva moderada, en donde la significancia bilateral (Sig= 0,002), 
o sea se rechaza la conjetura nula. El presente trabajo concluye existente interacción 
entre motivación y el funcionamiento. 
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Contribuyó el estudio de la motivación y el funcionamiento gremial la similitud 
del indicador metodológico, además se indica mediante el área operacional de la 
compañía usando las interrogantes como método de agrupación de refutaciones. 
No obstante, Santiago, F. (2017). Titulada “Motivación Gremial y 
funcionamiento del personal profesor de la escuela Salesiano Rosenthal De La Puente”. 
Teniendo como fin general Establecer la interacción entre Motivación Gremial y 
funcionamiento en el colegio Salesiano Rosenthal De La Puente. Su teoría de apoyo ha 
sido la jerarquía de las necesidades de Maslow, teorías aprendidas de McClealland y 
teorías de Herzberg. Como técnicas e aparatos para la recolección de datos, se han 
realizado encuestas para todas las cambiantes a los trabajadores seleccionados. La 
población del análisis está compuesta por 50 trabajadores y la muestra es censal, o sea, 
la porción poblacional es la proporción de la muestra. El resultado de la indagación de 
consenso al Alfa de Cronbach resulto 0,926 en la cual sugiere que la prueba es 
confiable, así mismo conforme con la prueba estadística de correlación es de 0.743, 
donde muestra existente interacción directa; positiva moderada, en donde la 
significancia bilateral (Sig= 0,000), o sea se rechaza la premisa nula. El presente trabajo 
concluye existente interacción entre motivación y el funcionamiento. 
Asimismo, podemos manifestar el ímpetu que mantiene la derivación de 
orientaciones que proponen el escritor, ya que mantiene una alineación de estándares 
que fortalece las condiciones de los subordinados en la entidad comercial. 
 
Por otro lado, la indagación como precedente regional de Burga, Gramo. & 
Wiesse, S. (2018). Titulada “Motivación y funcionamiento gremial del personal 
administrativo en una organización agroindustrial de la Región Lambayeque”. Teniendo 
como fin general Establecer la interacción entre Motivación y manejo gremial del 
personal administrativo en una compañía agroindustrial de la Región Lambayeque. Su 
teoría de apoyo ha sido los Componentes Extrínsecos e intrínsecos de Herzberg y las 
teorías de Chiavenato. Como técnicas e aparatos para la recolección de datos, se han 
realizado encuestas para todas las cambiantes a los trabajadores seleccionados. La 
población del análisis está compuesta por 17 trabajadores y la muestra es censal, o sea, 
la porción poblacional es la proporción de la muestra. El resultado de la averiguación de 
consenso al Alfa de Cronbach resulto 0,913 en la cual sugiere que la prueba es 
confiable, asi mismo de acuerdo con la prueba estadística de correlación es de 0.812, 
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donde muestra existente interacción directa; positiva moderada, en donde la 
significancia bilateral (Sig= 0,000), o sea se rechaza la premisa nula. El presente trabajo 
concluye existente interacción entre motivación y el manejo. 
El presente análisis contribuyó direccionar un mejor funcionamiento gremial, 
que fomente procesos productivos de manera controlada por las ideas trazadas de la 
compañía realizando un medio democrático con respecto a sus colaboradores. 
Además el investigador Alvarado, A. (2018). Titulada “Motivación Gremial en 
los ayudantes de la compañía de transportes turismo Alvarado EIRL y su interacción 
con el Clima Organizacional de la provincia Chiclayo. Tiene como fin establecer la 
interacción entre la motivación y Clima organizacional de los ayudantes de la compañía 
en mención. Las teorías de Frederick Herzberg y las teorías de Litwin. Es un análisis es 
detallado correlacional; se mantuvo una escala valorativa de Likert de 1 a 5, para medir 
2 magnitudes de la motivación para una muestra de 36 empleados de la compañía 
implementando 14 ítems. Para la segunda variable (desempeño laboral) se aplicaron 13 
ítems. En las puntualizaciones de la indagación, se logró una verificación de Chi 
cuadrado, además sostiene una valorización 0,001 es reducido por el grado de 
importancia 0,05, se rechaza Ho. Para finalizar, se refiere al clima organizacional, o sea, 
se verificó que la composición, responsabilidad, recompensa, retos e interrelaciones 
conlleva a que los trabajadores tengan un monumental Clima organizacional. 
Las averiguaciones llevadas a cabo por todos los autores en mención, enla 
cual lograra solucionar la problemática enmarcada en el cuerpo humano de esta 
averiguación ligada a las cambiantes Motivación y productividad. 
Por otro lado, como precedente local la investigación de Pillaca, E. (2017). 
Titulada “La motivación y desempeño laboral de trabajadores administrativos del 
nosocomio Sergio E. Bernales de Comas”. Tiene como fin establecer si poseen 
interacción la motivación y el manejo gremial de los trabajadores administrativos. Las 
suposiciones ejemplares de  Maslow, y fundamentación de ERC de Alderfer. El diseño 
de análisis es Detallado – correlacional de corte transversal; para la variable de 
motivación; para el análisis se está tomando en cuenta un margen de error del 0,05. Para 
la recolección de datos se usaron como herramientas 2 formularios, uno para cada 
variable (Motivación y manejo laboral) que fueron desarrolladas para la organización en 
mención, de los cuales se tomaron como muestra a 100 personas. Los resultados de la 
indagación muestran un óptimo grado de confianza ya que el grado del Alfa de 
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Cronbach es de 0,912, lo que estaría superando al 0,80 mencionado previamente. Se 
concluye que la motivación tiene correlación con el desempeño en la cual son esos que 
realizan alusión al ámbito gremial. 
El aporte de este análisis proyecta un énfasis con las alternativas conseguidos en 
platear soluciones gerenciales, por el motivo de indagación que estableció Pillaca, E. 
para concluir nuevos prototipos que mejoren el desenvolvimiento organizacional. 
Sin embargo, la investigación de Delgado, E. (2018). Titulada “Motivación y 
desempeño laboral en maestros de la Red 18, Ugel 04, Comas”. El propósito es decidir 
la interacción entre en la motivación gremial y el manejo. Las teorías que muestra esta 
tesis son las teorías de Chiavenato y las teorías de Robbins & Judge. El diseño de 
análisis es de tipo detallado correlacional no empírico. Para la recolección de datos se 
han realizado 2 exámenes, uno para cada variable (Motivación Gremial y desempeño), 
dichos examen fueron aplicados a 100 Maestros que fueron elegidos para desarrollar 
este estudio planteado, además muestra una confiabilidad de 0.091. El  resultado 
estadístico resalta que las cambiantes no son dependientes entre ellas lo que posibilita 
evaluar la conjetura; para el estudio de las premisas se usó Spearman obteniendo un 
coeficiente de correlación 0.555** en la cual su significante bilateral es de 0.02 que han 
permitido decidir existente interacción entre la motivación gremial y manejo. 
El presente tesis aportó a la indagación por medio de los formularios hechos para 
las dos cambiantes, en la cual nos brindará una idea de cómo se tienen que proponer los 
ítems al instante de hacer la encuesta a nuestra muestra 
 
Respecto a las teorías en relación, se detallarán en líneas siguientes en la cual se 
tiene como principal autor a Griffin para la variable 1 (Motivación). 
Según Griffin (2011) menciona es una agrupación de fortalezas determinadas 
que adquieren los usuarios estas posibilidades, además dirige a los colaboradores en 
mostrar mayor desempeño en su entorno, sin embargo los resaltante es identificar la 
conducta, asimismo se valora debidamente las condiciones de incentivación 
operacional. (p.509). 
De igual manera, Griffin (2011) indico estos puntos esenciales nos ayuda 
mantener la posibilidad de clasificar en 5 categorías y que estas tienen la estabilidad de 
organizar funciones eficiente, que con respecto de dar operación mediante la indicación 
del supervisor se debió comprender que los empleados permanecen de acuerdo con su 
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respectivo salario, además se debe desarrollar mayores alternativas de superación 
profesional. (p.509) 
Además, Chiavenato (2011) nos sugiere que la motivación se establece mediante 
indicadores de incentivación para elevar el compromiso laboral, además esto afecta en 
la capacidad y habilidades que muestra los colaboradores al momento de realizar sus 
respectivas funciones. En definitivamente ocasiona cumplir las metas trazadas que 
establece la entidad empresarial. (p. 41). 
No obstante, Chiavenato (2011) planteo indagaciones de mejoramiento con 
exactitud referente a las condiciones de trabajo que desenvuelve los empleados, por lo 
cual se fundamenta en los entornos establecidos, asimismo, la motivación resalta para 
laborar es depediente de 2 componentes siendo los componentes higiénicos y 
componentes motivacionales. (p.41) 
Sin embargo, Según Helleriegel, Jackson & Slocum (2011), mencionan que la 
motivación resalta a partir del conocimiento funcional, además muestra constantemente 
los impulsos y fortalezas que mantiene en el sector laboral, mientras que se tenga una 
control estable de la coordinación de la gerencia con los subordinados se fomenta una 
mejor relación interna con los equipos operacionales. (p.458). 
En cuanto a las dimensiones de la variable motivación se detalla lo siguiente: 
 
1. Dimensión 1: Las necesidades fisiológicas, Para Griffin (2011): Son de puntos 
de vista que representan características coloquiales, que obtienen una 
remuneración justa, además resalta infraestructura del servicio higiénico, 
limpieza y orden de la oficina del área laboral. (p. 510) 
2. Dimensión 2: Las necesidades de seguridad, según Griffin (2011): Es un 
ambiente tangible y afectivo por las metas de obtener bienes pero a partir de una 
condición laboral fija, además que tengan referencias de función sobre 
modalidades de retiro como tus pagos completos como se establece la ley.                  
(p. 510) 
3. Dimensión 3: Las necesidades de pertenencia, Griffin (2011) menciona que: Se 
identifica mediante las comodidades que se efectúa los días programados de 
recreación, así lograr los objetivos que buscan los gerentes que rigen estas 
normas para así poder tener mayor alcance de propósitos trazados en su debido 
momento. (p. 510) 
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4. Dimensión 4: Las necesidades de estima, Griffin (2011) nos sugiere que: 
Comprende en mantener una buena relación de respeto sobre le equipo de 
trabajo y los gerentes gerenciales, esto se baso con los planteamiento de 
reuniones mensuales, paseos de recreación, incentivos para el trabajador del 
mes, entre otros; asimismo centrando esa confianza en todos los aspectos 
laborales en mantener la comunicación y así poder contemplar los resultados que 
se prolonga en los tiempos determinados. (p. 510) 
5. Dimensión 5: Las necesidades de autorrealización, para Griffin (2011): Son 
inducciones que generan el incremento de potenciar las condiciones intelectuales 
de los colaboradores, asimismo implica la gerencia un régimen democrático, ya 
que respeta y considera las opiniones o ideas que plantean como dar 
aportaciones de mejoramiento para tomar alas decisiones correspondientes 
eficaces y esto causa una mayor credibilidad del buen ambiente que se maneja 
en la institución, por lo tanto, se refleja resultados obtenidos potenciales por la 
gran interacción que se mantiene con lo subordinados. (p. 510) 
Sobre la variable 2 (Desempeño laboral) poseemos como primordial autor a Chiavenato. 
 
Además, Alfaro (2012) menciona que la estimación de la conducción de estos 
derivados en examinar las sucesiones de clasificación, preparación y crecimiento. Esta 
ponderación de cualidades además es fundamental resaltar promover de cargo, el mejor 
trabajador e incentivos monetarios, asimismo se va evaluar las oportunidades que se 
establece en la compañía buscando mejores recursos o bienes para recompensar a los 
trabajadores por la lealtad y compromiso desarrollado en la operación. (p. 106). 
Con respecto a Robbins & Judge (2013) explican que: El manejo de esats 
condiciones que se establece por el mandato de la gerencia, por cual se refleja la 
preocupación de los jefes inmediatos que buscan promover mejores condiciones de 
trabajo para brindar un buen ámbito habitual, asimismo, brindarle no solo comodidades 
sino programaciones de capacitaciones de implementar mayores conocimientos 
adquiridos. (p. 555). 
Por consiguiente, Chiavenato (2011) sugiere que: Estos elementos son 
particularmente garantizados, ya que nos impulsa a obtener más rentabilidad a través del 
buen desempeño de los subordinados del área, puesto que debemos cuidar y proteger a 
nuestros colaboradores porque a partir de ellos, la empresa logra obtener mejores 
resultados por el desenvolvimiento menor tiempo pero de manera eficiente. (p. 202). 
12  
En relación a las dimensiones de la variable Desempeño tenemos lo siguiente: 
 
1. Dimensión 1: Productividad Laboral, para Chiavenato (2011) es el vínculo en 
producir mayores cantidades de productos en tiempos limites, además incentivar 
resultados destacados por medio de las capacidades que desempeña los 
colaboradores y potencializar el enfoque productivo. (p. 202). 
2. Dimensión 2: Eficacia, según Chiavenato (2011) es la ejecución de actividades 
similares con un precio agregado logrando ser distinguido como una mejor 
elección del bien o servicio a prestar ante la competencia, cumpliendo con las 
metas propuestos por la organización. (p. 202). 
3. Dimensión 3: Eficiencia Laboral, Chiavenato (2011) nos menciona que es la 
función de hacer bien las cosas por medio de un sistema de métodos y/o 
instructivos que asegura la calidad del servicio alcanzando saciar las 
necesidades, siendo la capacidad o la disposición de algo o alguien en especial a 
fin de mejorar recursos, intentando encontrar usar procedimientos adecuados 
para la idealización. (p. 202). 
 
En cuanto a la investigación actual tiene como problema general: ¿Qué relación 
existe entre la motivación y el desempeño laboral en el área operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince?, y como problemas específicos están: ¿Qué relación existe entre 
las necesidades fisiológicas en el desempeño laboral del área operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince?, ¿Qué relación existe entre las necesidades de seguridad en el 
desempeño laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince?, ¿Qué relación 
existe entre las necesidades de pertenencia en el desempeño laboral del área operativa  
de la empresa RAGS EIRL, Lince?, ¿Qué relación existe entre las  necesidades de 
estima en el desempeño laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince?, 
¿Qué relación existe entre las necesidades de autorrealización en el desempeño laboral 
del área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince? 
 
Con referencia a la justificación teórica esta indagación fomenta la credibilidad 
de la motivación referente al autor sostenido, con respecto a los puntos programados de 
la entidad RAGS EIRL. Así mismo el desempeño laboral según Chiavenato demuestra 
sus cualidades y capacidad en un entorno organizacional. 
Ahora bien, es establecer un estudio de observación como  el desempeño laboral 
ha ido decayendo en los últimos años en la empresa RAGS EIRL logrando un deficiente 
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nivel productivo en las operaciones y limitando el crecimiento de la empresa. 
Así mismo la justificación practica este estudio es relevante para entidad por las 
contribuciones de interrogantes, la contratación de fundamentos lo cual ayudo a RAGS 
EIRL dirigir la situación representativo de la problemática motivación y desempeño 
laboral en corregir y plantear alternativas con el propósito de representar al colaborador 
goce de un buen clima laboral más propicio para conseguir un desenvolvimiento eficaz 
y eficiente de la entidad empresarial. 
Además, la justificación metodológica es destacada por implementar aporte de 
preparación sobre los mecanismos de medición de las variables establecidas por el 
estudio organizado para realizar refutaciones de antecedente que mantiene relación a la 
problemática que afronta la indagación 
Finalmente, la justificación social establece una refutación con relación de 
implementación de referencias de la compañía RAGS EIRL para admitir cuestiones que 
favorezcan al crecimiento de los colaboradores en el respectivo establecimiento laboral, 
edemas adquirir tácticas de superación para corregir y reformar el desenvolvimiento d 
los subordinados. 
 
Acerca de la hipótesis general se plantea la siguiente afirmación: Existe relación 
entre la motivación y el desempeño laboral en el área operativa de la empresa RAGS 
EIRL, Lince; y dentro de las hipótesis especificas tenemos: Existe relación entre las 
necesidades fisiológicas en el desempeño laboral del área operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince; Existe relación entre las necesidades de seguridad en el desempeño 
laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince; Existe relación entre las 
necesidades de pertenencia en el desempeño laboral del área operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince; Existe relación entre las necesidades de estima en el desempeño 
laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince; Existe relación entre las 
necesidades de autorrealización en el desempeño laboral del área operativa de la 







En cuanto al objetivo general se propuso: Determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral en el área operativa de la empresa RAGS EIRL, 
Lince. Y los objetivos específicos son los siguientes: Determinar la relación entre las 
necesidades fisiológicas en el desempeño laboral del área operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince; Determinar la relación entre las necesidades de seguridad en el 
desempeño laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince; Determinar la 
relación entre las necesidades de pertenencia en el desempeño laboral del área operativa 
de la empresa RAGS EIRL, Lince; Determinar la relación entre las necesidades de 
estima en el desempeño laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince; 
Determinar la relación entre las necesidades de autorrealización en el desempeño 




2.1. Tipo y diseño de investigación: 
Para Hernández, R & Mendoza, C. (2018) indican que: Es una averiguación 
desarrollada evitando el manejo del instrumento, de manera intencionada, la variable; O 
sea, son averiguaciones en las que no existe el fin de manipular la variable sin 
dependencia para conocer el impacto que crea en otra u otras variables. (p.174). 
En cuanto al presente trabajo se realizó del periodo Marzo-2017 hasta Diciembre- 
2017. No obstante el estudio establecido se presenta una implementación recolectando 
las refutaciones en su debido periodo o circunstancia programada. 
Según Hernández, R & Mendoza, C. (2018) nos mencionan que: Se establece una 
recaudación de referencias establecidas en un determinado proceso, asimismo se debe 
desarrollar la elección de los puntos más importantes, que conlleva a una evaluación 
derivada en un análisis de explicar las cambiantes, examinar os aspectos del 
comportamiento del procesamiento. (p.176). 
Sin embargo, el tipo de estudio de esta investigación es Descriptivo-Correlacional. 
 
Según Hernández, R & Mendoza, C. (2018) nos mencionan que: Es el 
procedimiento de recoger información sofisticada para realizar una agrupación general, 
además la ejecución es fundamental en derivaciones prolongadas de los subordinados y 
se brinda una capacitación de manifestar las expectativas los consumidores. (p.179). 
Por lo tanto, podemos demostrar la eficiencia que se desarrolla a partir de estas 
indicaciones los autores que establecen sus teorías planteadas, en dar una mejor  toma 
de decisiones en poner en práctica algún concepto que prolongue alguna actividad y o 
afectar a lo colaboradores que son piezas clave para el buen funcionamiento 
empresarial. 
En relación a la presente investigación nos dan resultados y estadísticas 
productivas para poder dar la mejor oportunidad de implementar nuevas propuestas en 
tener mayores probabilidades de funcionamiento en la empresa RAGS EIRL. 
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X1 
Según Hernández, R & Mendoza, C. (2018) nos mencionan que: El análisis 
estudiado, se obtiene alternativas de criterios especificativos y severos, debido en 
reducir la posibilidad de conocer si hay alguna interacción sobre 2 criterios, debido al 
anterior manejo de artefactos metodológicos que dan función del estudio planteado 























2.2. Variables, Operacionalización 
 
Tabla 1: 












Escala y valores 
   Remuneración 1,2  
Griffin, R (2011) menciona 
es una agrupación de 
fortalezas determinadas que 
adquieren los usuarios estas 
posibilidad, además dirige a 
los colaboradores en 
mostrar mayor desempeño 
en su entorno, sin embargo 
lo resaltante es identificar la 
conducta, asimismo se 





Horario de trabajo 3,4 Nunca (1) 
Descanso del trabajo 5,6  
  Comodidad física 7,8  
La motivación se define 
como mecanismo de 
estimulación, se relaciona 
detenidamente en las 
puntualizaciones, la 
intensidad, la trayectoria 
y persistencia. Para lograr 
los objetivos se utilizara 
el cuestionario y para los 





Casi nunca (2) 
Necesidades de 
seguridad 
Seguridad de salud 11,12 
 





Amistad de los compañeros 
 
15,16 
A veces (3) 




Necesidades de estima Confianza 21,22 Casi siempre (4) 
 Ascensos 23,24  
  





Autonomía 27,28  
Siempre (5) 
 Crecimiento personal 29,30 


















Escala y valores 
   Recursos 1,2  
   Tiempo 3,4 Nunca (1) 
 La apropiada ejecución 






lograr los objetivos se 
utilizara el cuestionario y 




Resultados 5,6  
Chiavenato (2000) Se 
establece mediante 
indicadores de 
incentivación para elevar el 
compromiso laboral, 
además esto afecta en la 
capacidad y habilidades 
que muestra los 
colaboradores al momento 
de realizar sus respectivas 
funciones. 
Producción 7,8  
 Producto 9,10 Casi nunca (2) 




Eficacia Competencia 15,16 A veces (3) 




 Calidad 21,22 Casi siempre (4) 
 
Necesidades 23,24  
 
Eficiencia Laboral 
 Talento 25,26  
   Método 27,28 Siempre (5) 
   Planeación 29,30  
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2.3. Población y muestra 
 
Con respecto, la elaboración del estudio estadístico mediante una agrupación 
formada con 25 colaboradores operativos en la compañía RAGS EIRL. Asimismo, se 
obtuvo un conjunto de población menor que 100 se utilizará el censo. 
Por lo tanto, Según Hernández, R & Mendoza, C. (2018) nos mencionan: Es una 
técnica de indagación establecida por recursos poblacionales. Además, establece una 
cantidad de individuos para fomentar una aplicación metodológica. (p. 174). 
Acerca de los Criterios de inclusión son todos los colaboradores del área 
operativa de la empresa RAGS EIRL. 
En cuanto a los criterios de exclusión son los empleados que no se desenvuelven  
en los cargos operativos de la entidad RAGS EIRL. 
 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Así mismo, Hernández, R & Mendoza, C. (2018) argumentó: Es un método de 
averiguación, que manifiesta la evaluación de los recursos poblacionales. Con respecto 
en las determinaciones que ejecuta agrupaciones de mínimo proporción de usuarios en 
dar una refutación. (p. 178). 
Tabla 3: 
Escala de Likert 
 










Fuente: Elaboración Propia 
 
 
En particular, el trabajo de estudio se empleara el sistema del censo y como 
herramienta de agrupación de indagaciones, manejaremos el cuestionario debidamente 
con las observaciones que corresponde, además facilito deducciones en la exploración. 
La técnica en calcular una escala de Likert que manifiesta una agrupación de ítems 
opcionales de elección en 5 alternativas de programación. 
 
21  
Validación del instrumento: 
 
Seguidamente, para Hernández, R & Mendoza, C. (2018), La autenticad de 
expresiones globales, asimismo establece una herramienta que realmente calcular las 
determinaciones que fomenta el estudio determinado. (p. 32) 
Se define por refutaciones de los encargados profesionales, asimismo indican 
tres teóricos y dos metodológicos que determino las herramientas propuestas. Además, 
nos puntualizó las rectificaciones sobresalientes que son planteados en conseguir la 
autorización del cuestionario. Esta validación tiene que se mayor o igual al 70% para el 
instrumento por cada uno de los expertos. 
 
Tabla 4: 
Validación por juicios de expertos de la variable Motivación 
Descripción Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto 5 Total 
Claridad 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Objetividad 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Pertinencia 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Actualidad 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Organización 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Suficiencia 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Intencionalidad 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Consistencia 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Coherencia 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Metodología 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Total 3750% 
Fuente: Elaboración Propia 
 
 

















Validación por juicios de expertos de la variable Desempeño Laboral 
Descripción Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto 5 Total 
Claridad 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Objetividad 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Pertinencia 75% 80% 80% 75% 70% 380% 
Actualidad 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Organización 75% 80% 70% 75% 70% 370% 
Suficiencia 75% 80% 65% 75% 70% 365% 
Intencionalidad 75% 80% 70% 75% 70% 370% 
Consistencia 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
Coherencia 75% 80% 80% 75% 70% 380% 
Metodología 75% 80% 75% 75% 70% 375% 
  Total    3740% 
 
Fuente: Elaboración Propia 













Dr. Sabino Muñoz 
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Expertos temáticos: 
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Análisis de confiabilidad: 
 
 
En resumen, Hernández, Hernández, R & Mendoza, C. (2018), La confiabilidad 
de una herramienta hace referencia al nivel establecido para realizar variedades de 
estudios repetitivos para poder obtener mejores indicadores. (p. 34). 
 
Ahora bien, el mecanismo se pudo evaluar mediante el Alfa de Cronbach en 
determinar la confiabilidad de los ítems del cuestionario , dicha medida debe ser mayor 




Fiabilidad de la variable Motivación 
 






Fuente: IBM SPSS 
 
En cuanto a las alternativas almacenadas en el SPSS, se obtuvo un 0,941 de 
confiabilidad en el cuestionario de la variable motivación, se manejó a 25 colaboradores 
en la empresa RAGS EIRL Lince 2017, permitiendo visualizar la alineación de los 




Fiabilidad de la variable Desempeño Laboral 
 







Fuente: IBM SPSS 
 
Acerca de los puntos incluidos en el SPSS, se adquirió un 0,963 de confiabilidad 
en el cuestionario del variable desempeño laboral, que se realizó a 25 empleados de la 
empresa RAGS EIRL Lince 2017, dirigiendo a una nivelación de los ítems, asimismo se 
mantuvo un nivel de confiabilidad muy buena. 
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2.5. Método de análisis de datos 
 
En cuanto al estudio determinado se utilizó una metodología derivada, además 
se rigen a una comparación y demostrar mediante de tablas, gráficos o deducción de 
resumen generales. 
Asimismo, se sujetó mediante el sistema SPSS, a continuación del coeficiente de 
correlación de Spearman, para evaluar la hipótesis debido si existe relación entre las 
variable: Motivación y Desempeño Laboral. Además, se manipulo las tablas cruzadas 
bivariadas en fomentar indagación definido, con el propósito de demostrar los puntos 
esenciales obtenidos. 
2.6. Aspectos éticos 
 
Con relación a las cuestiones éticos esta averiguación resulta una veracidad 
formal mediante las características referidas de los escritores que fueron incluidos en el 
análisis, además el programa de Turnitin nos asegura determinación definida del 
presente plan de averiguación cuya consecuencia tendrá que tener como mayor un 30% 
de similitud. Se asegura que la presente indagación no tiene fragmentos que contengan 
plagio; se afianza la defensa de identidad de los individuos encuestados y la 
organización, el estudio es imparcial, la información es verdadera, y las fuentes 

















III.  RESULTADOS 
Tabla 8: 










Deficiente Bueno Muy Bueno 
Deficiente 16.0% 0.0% 0.0% 16.0% 0.607** 
Regular 0.0% 0.0% 16.0% 16.0% 
 
    Sig. (Bilateral) 
Bueno 
0.0% 24.0% 44.0% 68.0%  
Total 16.0% 24.0% 60.0% 100.0% 0.001 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





Se observa en la tabla las variables de forma independiente, en la cual se puede 
afirmar que la motivación es buena en un 68% y el desempeño laboral es muy bueno en 
un 60%. 
Sin embargo, el objetivo general de la investigación es determinar la relación 
entre motivación y desempeño laboral de los trabajadores del área operativa de la 
empresa RAGS EIRL en Lince 2017; que a la luz de los resultados podemos decir que 
cuando la motivación es bueno, el desempeño laboral es muy bueno en un 44%. En el 
otro extremo tenemos que cuando la motivación es deficiente, el desempeño laboral 
también es deficiente en un 16%. 
Por otro lado, tenemos como hipótesis general que si existe relación entre 
motivación y desempeño laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL en Lince 
2017; hipótesis que es confirmada por la prueba estadística Rho Spearman que nos 
muestra un coeficiente de correlación de 0.607 con un nivel de significación bilateral de 
0.001; Con lo cual se confirma la hipótesis de que existe correlación entre estas dos 
variables. En valores porcentuales el índice de correlación nos expresa que existe un 
60.7% de correlación entre las dos variables, que podría ser calificada como un nivel de 
correlación moderada. Considerando la variación del coeficiente de  correlación 
positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil 
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(0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificación 
del resultado obtenido corresponde a una moderada correlación. 
Tabla 9: 
Necesidades Fisiológicas y Desempeño Laboral 
 
N. Fisiológicas (V1D1) 




Deficiente Bueno Muy Bueno 
Deficiente 16.0% 0.0% 0.0% 16.0% 0.446* 
Regular 0.0% 12.0% 16.0% 28.0% 
 
    Sig. (Bilateral) 
Bueno 
0.0% 12.0% 44.0% 56.0%  
Total 16.0% 24.0% 60.0% 100.0% 0.026 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 





Considerando las necesidades fisiológicas como una dimensión de la variable 
motivación, se confirma que el 56% de los trabajadores nos expresan que las 
necesidades fisiológicas son buenas, seguido de un 28% que consideran que las 
necesidades fisiológicas son regulares y el 16% que son deficientes. 
El primer objetivo específico de la investigación es determinar la relación entre 
las necesidades fisiológicas en el desempeño laboral del área operativa de la empresa 
RAGS EIRL en Lince 2017; la tabla 10 nos evidencia que cuando las necesidades 
fisiológicas son buenas, el desempeño laboral es muy bueno en un 44%. 
Además, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman con un 
coeficiente de correlación Rho= 0.446 y una Sig. Bilateral = 0.026 que demuestra que se 
tiene una correlación significativa entre las necesidades fisiológicas y desempeño 
laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL en Lince 2017, debido a que el 
Sig. Bilateral es menor a un α = 0.05. Considerando la escala de cuatro categorías 
tendríamos que calificar el resultado obtenido como una débil correlación entre 




























**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





Considerando la relación entre las necesidades de seguridad y desempeño 
laboral, se tiene que el 36% de los trabajadores nos expresan que las necesidades de 
seguridad son regulares y buenas respectivamente, seguido de un 20% que consideran 
que las necesidades de seguridad son muy buenas y el 8% que son deficientes. 
El segundo objetivo específico de la investigación es determinar la relación entre 
las necesidades de seguridad en el desempeño laboral del área operativa de la empresa 
RAGS EIRL en Lince 2017; la tabla 11 nos evidencia que cuando las necesidades de 
seguridad son buenas, el desempeño laboral es muy bueno en un 24%. 
Por otro lado, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman 
con un coeficiente de correlación Rho= 0.518 y una Sig. Bilateral = 0.008 que 
demuestra que se tiene una correlación significativa entre las necesidades de seguridad y 
desempeño laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL en Lince 2017, debido 
a que el Sig. Bilateral es menor a un α = 0.05. Considerando una escala de cuatro 
categorías, tendríamos que calificar el resultado obtenido como que existe una 











N. Seguridad (V1D2) 




Deficiente Bueno Muy Bueno 
Deficiente 8.0% 0.0% 0.0% 8.0% 0.518** 
Regular 8.0% 12.0% 16.0% 36.0%  
    Sig. (Bilateral) 
Bueno  
0.0% 12.0% 24.0% 36.0%  
Muy Bueno 0.0% 0.0% 20.0% 20.0%  
    0.008 
Total 
16.0% 24.0% 60.0% 100.0%  
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Tabla 11: 
Necesidades De Pertenencia y Desempeño Laboral 
 
 
N. Pertenencia (V1D3) 




Deficiente Bueno Muy Bueno 
Muy deficiente 8.0% 0.0% 0.0% 8.0% 0.560** 
Deficiente 8.0% 0.0% 0.0% 8.0% 
 
    Sig. (Bilateral) 
Regular 
0.0% 0.0% 16.0% 16.0%  
Bueno 0.0% 24,0% 44.0% 68.0% 
 
    0.004 
Total 
16.0% 24.0% 60.0% 100.0%  
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





Considerando la relación entre las necesidades de pertenencia y desempeño 
laboral, se tiene que el 68% de los trabajadores menciona que las necesidades de 
pertenencia son buenas, seguido de un 16% que consideran que las necesidades de 
pertenencia son regular, se hace hincapié que el 8% son muy deficiente y deficiente 
respectivamente. 
El tercer objetivo específico de la investigación es determinar la relación entre 
las necesidades de pertenencia en el desempeño laboral del área operativa de la empresa 
RAGS EIRL en Lince 2017; la tabla 12 nos evidencia que cuando las necesidades de 
pertenencia es bueno, el desempeño laboral también es bueno en un 44%. 
Además, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman con un 
coeficiente de correlación Rho= 0.560 y una Sig. Bilateral = 0.004 que demuestra que se 
tiene una correlación significativa entre las necesidades de pertenencia y desempeño 
laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL en Lince 2017, debido a que el 
Sig. Bilateral es menor a un α = 0.05. Considerando una escala de cuatro categorías para 
la correlación, tendríamos que calificar el resultado obtenido como que existe una 
correlación moderada entre necesidades de pertenencia y desempeño laboral. 
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Tabla 12: 
Necesidades De Estima y Desempeño Laboral 
 
 
N. Estima (V1D4) 




Deficiente Bueno Muy Bueno 
Deficiente 16.0% 0.0% 0.0% 16.0% 0.555** 
Regular 0.0% 12.0% 8.0% 20.0% 
 
    Sig. (Bilateral) 
Bueno 
0.0% 12.0% 16.0% 28.0%  
Muy Bueno 0.0% 0.0% 36.0% 36.0% 
 
    0.004 
Total 
16.0% 24.0% 60.0% 100.0%  
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 





Considerando la relación entre las necesidades de estima y desempeño  laboral, 
se tiene que el 36% de los trabajadores menciona que las necesidades de pertenencia son 
muy buenas, seguido de un 28% que consideran como buenas, también se evidencia que 
un 20% es regular y el 16% es deficiente. 
El cuarto objetivo específico de la investigación es determinar la relación entre 
las necesidades de estima en el desempeño laboral del área operativa de la empresa 
RAGS EIRL en Lince 2017; la tabla 13 nos indica que cuando las necesidades de 
pertenencia son muy buenas, el desempeño laboral también es muy bueno en un 36% y 
que cuando las necesidades de pertenencia son deficientes, el desempeño laboral 
también es deficiente en un 16%. 
Por otro lado, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman 
con un coeficiente de correlación Rho= 0.555 y una Sig. Bilateral = 0.004 que 
demuestra que se tiene una correlación significativa entre las necesidades de estima y 
desempeño laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL en Lince 2017, debido 
a que el Sig. Bilateral es menor a un α = 0.05. Considerando una escala de cuatro 
categorías para la correlación, tendríamos que calificar el resultado obtenido como que 





Necesidades De Autorrealización y Desempeño Laboral 
 
N. Autorrealización (V1D5) 




Deficiente Bueno Muy Bueno 
Muy deficiente 16.0% 0.0% 12.0% 28.0% 0.494* 
Regular 0.0% 0.0% 16.0% 16.0%  
    Sig. (Bilateral) 
Bueno 
0.0% 24.0% 20.0% 44.0%  
Muy Bueno 0.0% 0.0% 12.0% 12.0%  
    0.012 
Total 
16.0% 24.0% 60.0% 100.0%  
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 





Considerando la relación entre las necesidades de autorrealización y desempeño 
laboral, se tiene que el 44% de los trabajadores menciona que las necesidades de 
autorrealización son buenas, seguido de un 28% que consideran que las necesidades de 
autorrealización son muy deficientes, así mismo un 16% es regular y por ultimo un 12 
% muy bueno. 
 
El quinto objetivo específico de la investigación es determinar la relación entre 
las necesidades de autorrealización en el desempeño laboral del área operativa de la 
empresa RAGS EIRL en Lince 2017; la tabla 142 nos evidencia que cuando las 
necesidades de autorrealización son muy buenas, el desempeño laboral también es muy 
bueno en un 12%; sin embargo, cuando las necesidades de autorrealización son buenas, 
el desempeño laboral, también es bueno en un 24%. 
Además, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman con un 
coeficiente de correlación Rho= 0.494 y una Sig. Bilateral = 0.012 que demuestra que se 
tiene una correlación significativa entre las necesidades de autorrealización y 
desempeño laboral del área operativa de la empresa RAGS EIRL en Lince 2017, debido 
a que el Sig. Bilateral es menor a un α = 0.05. Considerando la escala de cuatro 
categorías tendríamos que calificar el resultado obtenido como una débil correlación 




La investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral en el área operativa de la empresa RAGS EIRL, 
Lince-2017. También se busca determinar la relación entre cada una de las dimensiones 
de la variable Motivación (Necesidades fisiológicas, necesidades de seguridad, 
necesidades de pertenencia, necesidades de estima y necesidades de autorrealización), 
con la variable desempeño laboral. 
El cuestionario utilizado para el recojo de información; el tipo de investigación 
es aplicada; porque trata de resolver problemas específicos; así mismo el nivel de 
investigación es descriptiva correlacional y el diseño de este trabajo de investigación es 
no experimental. 
Las limitaciones que se tuvo al momento de encuestar, fue la poca 
predisposición de los colaboradores de la empresa RAGS EIRL, ya que por motivo de 
sus horarios y el cuestionario era demasiado extenso, le generaba un mayor tiempo en 
contestar, por ello se les dejo el cuestionario para que respondieran con tiempo y al día 
siguiente ser entregado. 
La muestra a la cual se le aplicó el cuestionario es de 25 colaboradores siendo el 
total del área operativa, garantizando la calidad de los resultados. Previa aplicación, se 
realizó una prueba piloto de 15 estudiantes. 
Los cuestionarios utilizados han sido preparados para las características de la 
empresa RAGS EIRL y luego se validó por cinco expertos de la Universidad Cesar 
Vallejo entre metodólogos y temáticos conocedores del tema, teniendo una calificación 
de la variable motivación un 75% luego de la prueba piloto se calcula la confiabilidad 
con un Alfa de Cronbach de 0.941. Para la variable desempeño laboral la calificación de 
los expertos fueron de 74.8% y de la prueba piloto se calcula la confiabilidad con un del 
Alfa de Cronbach de 0.963. 
Los resultados nos muestran que los trabajadores del área operativa de la 
empresa RAGS EIRL califican la motivación como buena en un 68%, pero se tiene un 
grupo que lo califica regular y deficiente, situación que debe ser tomada en cuenta por la 
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gerencia de la empresa. Por otro lado, se tiene que los mismos trabajadores hacen 
hincapié que su desempeño laboral es muy bueno en 60%. 
Por lo tanto, si analizamos la relación que tienen las dos variables, se observa 
que el mayor porcentaje de los datos se concentra en la diagonal principal de los 
resultados de la tabla cruzada, donde Los trabajadores que consideran que la motivación 
es deficiente, están insatisfechos en un 16.0% y los trabajadores que consideran que la 
motivación es bueno, están satisfechos en un 44.0%. Los resultados nos permite afirmar 
que si existe relación entre ambas variables; estos resultados son corroborados con la 
prueba estadística de correlación Rho de Spearman ((Rho=0.607, Sig. (Bilateral)= 
0.001;( p ≤ 0.05)), nos permite afirmar de que existe relación entre ambas variables. 
Estos resultados son mayores que los obtenidos por Perez (2019) ((Rho=0.488, Sig. 
(Bilateral)= 0.000;( p ≤ 0.05)); que demuestra existe relación significativamente entre 
motivación y su relación en la satisfacción laboral en lo colaboradores de la 
municipalidad distrital de Chugur, 2018 y los resultados obtenidos por Huamaní (2017) 
((r de Pearson=0.613, Sig. (Bilateral)= 0.000;( p ≤ 0.05)), demostrando que existe 
relación significativamente entre motivación y productividad de los agro negocios en 
Buenos Aires, 2016. Estos resultados nos muestra que si existe relación entre 
motivación y desempeño laboral en diferente tipos de empresa, como son las empresas 
consideradas para estos resultados. 
Analizando los resultados de las dimensiones de motivación en forma 
independiente se observa que las necesidades de pertenencia son las que mejor 
calificación tiene con un 68% de bueno, seguido la dimensión necesidades de estima 
con un 36% de muy bueno y 28% de bueno. Además, las necesidades fisiológicas 
presenta un 56% de bueno al igual que la dimensión necesidades de seguridad 
presentando una calificación de un 20% de muy bueno y 36 % de bueno, de igual forma 
la dimensión necesidades de autorrealización tiene un 12% de muy bueno y 44% de 
bueno; Sin embargo la dimensión necesidades de pertenencia y la variable motivación 
están por encima de las demás dimensiones en un 68% de bueno. Por lo tanto, la 
gerencia general de RAGS EIRL deberá realizar cambios para mejorar los indicadores 
de necesidades fisiológicas, de seguridad y de autorrealización, sobre todo en las 
comodidades físicas del entorno laboral, trabajo seguro al personal que ingresa a laborar 
y participación en las decisiones. 
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Los resultados de la tabla cruzada de las dos variables de las dimensiones de 
motivación con la variable desempeño laboral de los trabajadores donde se tiene que 
cuando los trabajadores consideran que la motivación es buena, están satisfechos en un 
44.0%; la mayor interrelación corresponde a las dimensiones necesidades fisiológicas, 
de seguridad y de pertenencia con el desempeño laboral que cuando los trabajadores 
consideran que la motivación es buena, entonces los trabajadores están satisfecho en un 
44%; en los tres casos. La dimensión necesidades de autorrealización es la que tiene 
menor porcentaje para que cuando los trabajadores consideran que la motivación es 
buena, entonces están satisfechos en un 32%. 
Así mismo, los resultados de la prueba estadística de correlación entre las 
dimensiones de motivación y desempeño laboral, nuevamente es coincidente con los 
obtenidos en las tablas cruzadas. Los Rho de Spearman más altos corresponden a las 
dimensiones de necesidades de pertenencia (Rho=0.560, Sig. (bilateral) =0.004; 
(p≤0.05)); necesidades de estima (Rho=0.555, Sig. (bilateral) =0.004; (p≤0.05)); 
necesidades de seguridad (Rho=0.518, Sig. (bilateral) =0.008; (p≤0.05)); y los  más 
bajos son los que corresponden a necesidades de autorrealización (Rho=0.494, Sig. 
(bilateral) =0.012; (p≤0.05)) y necesidades fisiológicas (Rho=0.446, Sig. (bilateral) 
=0.026; (p≤0.05)). 
 
Ahora, si comparamos estos resultados de correlación con los obtenidos en los 
estudios previos tenemos que Sedano (2019) comprueba que existe relación 
significativamente entre motivación y productividad laboral en el área de procesos de la 
empresa servicios alimenticios corporativos SAC Cajamarca (Rho= 0.475, Sig. 
(bilateral) = 0.000; (p≤0.05)). Perez (2019) determina que existe relación 
significativamente entre motivación y su relación en la satisfacción laboral en lo 
colaboradores de la municipalidad distrital de Chugur, 2018 efectúan una prueba 
estadística de Chi cuadrado para mostrar la relación entre las variables motivación y 
desempeño laboral (X
2
= 62.747, Sig. Asintótico (bilateral) = 0.000; (p≤0.059)). En 
conclusión podríamos afirmar que se tiene evidencia suficiente para indicar que existe 
correlación entre ambas variables; por lo tanto, si se mejora en la motivación podremos 
seguir perfeccionando el desempeño laboral. Debemos poner mayor atención en mejorar 
las necesidades fisiológicas y las necesidades de autorrealización para mejorar el 




1. Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en el área operativa 
de la empresa RAGS EIRL, Lince- 2017; sustentamos nuestra conclusión con el 
coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.607 con una Sig. Bilateral de 
0.001. Indica que existe una correlación positiva moderada entre las variables 
motivación su dimensiones necesidades fisiologías, necesidades de seguridad y 
necesidades de estima e indicadores remuneración y comodidad física, 
permanencia del empleo, finalmente los ascensos 
2. Existe relación entre las necesidades fisiológicas en el desempeño laboral del 
área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince- 2017; sustentamos nuestra 
conclusión con el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.446 con una 
Sig. Bilateral de 0.026. Esto se funda en que la empresa debe mejorar en los 
indicadores Horario de trabajo y descanso del trabajo. 
3. Existe relación entre las necesidades de seguridad en el desempeño laboral del 
área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince- 2017; sustentamos nuestra 
conclusión con el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.518 con una 
Sig. Bilateral de 0.008. Esto se apoya si la necesidad si la necesidad de  
seguridad es muy buena sus indicadores trabajo seguro, seguridad de salud y 
permanencia del empleo serán muy buenas. 
4. Existe relación entre las necesidades de pertenencia en el desempeño laboral del 
área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince- 2017; sustentamos nuestra 
conclusión con el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.560 con una 
Sig. Bilateral de 0.004. Esto se basa en que si las necesidades de pertenencia es 
muy bueno, su indicador integración con los jefes será el óptimo dentro de la 
organización. 
5. Existe relación entre las necesidades de estima en el desempeño laboral del área 
operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince- 2017; sustentamos nuestra 
conclusión con el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.555 con una 
Sig. Bilateral de 0.004. Dicha relación se basa en que las necesidades de estima 
es muy buena, sus indicadores Reconocimientos y Ascensos serán muy buenas 




6. Existe relación entre las necesidades de autorrealización en el desempeño laboral 
del área operativa de la empresa RAGS EIRL, Lince- 2017; sustentamos nuestra 
conclusión con el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.494 con una 
Sig. Bilateral de 0.012. Esto quiere decir si las necesidades de autorrealización 





1. La motivación es esencial en el entorno organizacional e interviene sobre el 
desempeño, además se propone que la compañía adquiera alternativas de 
incentivación tales como: ofrecer incentivos (no solo económico), dar 
reconocimientos, establecer metas en cada área y definir el compromiso 
que se va desarrollar con el desenvolvimiento correcto. 
2. Las necesidades fisiológicas interviene en el desempeño laboral por lo que 
se sugiere mejorar en el indicador de comodidad física, remodelando la 
infraestructura del entorno laboral de tal manera que reduzcan los riesgos 
físicos y psicológicos en el puesto de trabajo, brindando un adecuado 
horario de refrigerio (personal administrativo y campo del área operativa) y 
respetar el horario de salida al final de la jornada laboral. 
3. Contribuir con las medidas de operación el cual se sugiere a la empresa 
mejorar en el indicador trabajo seguro, registrando al personal una entidad  
prestadora de salud mediante el SCTR, cumplir con los beneficios que se 
les ofrece al ingreso de trabajo y brindar estabilidad laboral para mantener 
una buena calidad de vida. 
4. Favorecer las condiciones en donde se sugiere a la compañía en mantener 
en el indicador amistad de los compañeros, realizando eventos de 
confraternidad para todas las áreas, establecer reuniones semanales para 
intercambiar opiniones para las mejoras de cada área e implementar 
equipos de trabajo para alcanzar los objetivos planteados. 
5. Sugiere a la empresa mejorar en el indicador de ascensos, considerando el 
tiempo del desempeño, la experiencia, méritos obtenidos, compromiso y 
definición de objetivos laborales con la finalidad fomentar el crecimiento 
profesional de todos los trabajadores. 
6. Se recomienda en adaptarse a los nuevos paradigmas que se rigen a la 
entidades de incrementar el indicador participación en las decisiones, 
fomentando el liderazgo para hacer partícipe en las decisiones tomadas en 
el área con la finalidad de manejar situaciones complicadas y capacitar al 
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 ¿Qué relación existe entre 
la motivación y el 
desempeño laboral en el 
área operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince, 2017? 
Determinar la relación entre 
la motivación y el 
desempeño laboral en el 
área operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince, 2017 
Existe relación entre la 
motivación y el 
desempeño laboral en el 
área operativa de la 





Griffin, R (2011) quien 
señala que la motivación 
es un conjunto de fuerzas 
que ocasiona que las 
personas se comporten 
en ciertas formas, esto 
se puede ver en algunos 
empleados que pueden 
trabajar arduamente así 
como solo por cumplir, 
pero lo que tiene que 
buscar los gerentes es 
el primer 
comportamiento, es por 
ello que se debe 
entender la importancia 
de la motivación en el 







La motivación es 
el proceso que 
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¿Qué relación existe entre 
las necesidades 
fisiológicas en el 
desempeño laboral del 
área operativa de la 
empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017? 
 
Determinar la relación entre 
las necesidades fisiológicas 
en el desempeño laboral 
del área operativa de la 
empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017 
 
Existe relación entre las 
necesidades fisiológicas en 
el desempeño laboral del 
área operativa de la 















Amistad de los compañeros 







¿Qué relación existe entre 
las necesidades de 
seguridad en el desempeño 
laboral del área operativa 
de la empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017? 
Determinar la relación entre 
las necesidades de seguridad 
en el desempeño laboral del 
área operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince, 2017 
Existe relación entre las 
necesidades de seguridad 
en el desempeño laboral 
del área operativa de la 











¿Qué relación existe entre 
las necesidades de 
pertenencia en el 
desempeño laboral del área 
operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince, 2017? 
 
Determinar la relación entre 
las necesidades de 
pertenencia en el 
desempeño laboral del área 
operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince, 2017 
 
Existe relación entre las 
necesidades de pertenencia 
en el desempeño laboral del 
área operativa de la 
empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017 
Participación en las decisiones 





Dimensión de la 
V2 
 

























Chiavenato (2000) "Es 
el rendimiento laboral y 
la actuación que 
manifiesta el trabajador 
al efectuar las 
funciones y tareas 
principales que exige 
su cargo en el contexto 
laboral específico de 
actuación, lo cual 









laboral se mide a 
través de la 
productividad 
laboral, la eficacia 

























¿Qué relación existe entre 
las necesidades de estima 
en el desempeño laboral 
del área operativa de la 
empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017? 
 
Determinar la relación entre 
las necesidades de estima 
en el desempeño laboral 
del área operativa de la 
empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017 
 
Existe relación entre las 
necesidades de estima en 
el desempeño laboral del 
área operativa de la 












¿Qué relación existe entre 
las necesidades de 
autorrealización en el 
desempeño laboral del área 
operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince, 2017? 
 
 
Determinar la relación entre 
las necesidades de 
autorrealización en el 
desempeño laboral del área 
operativa de la empresa 
RAGS EIRL, Lince, 2017 
 
 
Existe relación entre las 
necesidades de 
autorrealización en el 
desempeño laboral del área 
operativa de la empresa 













































Anexo 2: Cuadro Especificaciones  
 
Especificación de la variable: 
Motivación 
























































¿El sueldo que percibe es justo y suficiente para cubrir sus necesidades? 
¿El sueldo percibido se encuentra acorde al mercado? 
 
Horario de trabajo 
¿El horario de trabajo se respeta según contrato? 
¿Esta satisfecho con el horario de trabajo? 
 
Descanso del trabajo 
¿En la jornada laboral cuenta con el tiempo suficiente de descanso? 
Se respeta el día de descanso de la semana 
 
Comodidad física 
¿Existen riesgos físicos y psicológicos en el puesto de trabajo? 



















¿La empresa cubre con el SCTR, según ley? 
¿Cuentas con los beneficios ( Personal en planilla) estipulados según ley? 
 
Seguridad de salud 
¿Cuenta con los EPPS correspondientes para el trabajo en campo? 
¿La empresa realiza revisiones médicas según ley (monitoreo ocupacional: Antes, durante o 
después)? 
 
Permanencia del empleo 
¿Se encuentra estable en el puesto que actualmente ocupa? 












Amistad de los compañeros 
¿Existe apoyo y ayuda entre los compañeros? 
¿Existe buena relación entre los compañeros? 
 
Integración con los jefes 
¿El jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo? 


















¿Es reconocido por parte del equipo de trabajo ante un logro? 
¿Obtiene recompensa cuando ejecuta correctamente el trabajo? 
 
Confianza 
¿El empleador confia en su desempeño laboral? 
¿Confía en su capacidad para un buen desempeño en su puesto de trabajo? 
 
Ascensos 
¿Cuenta la empresa con linea de carrera? 





















¿Cumple con las metas establecidas por el area? 
¿Los objetivos son correctamente comunicados? 
 
Autonomía 
¿Cuenta con autonomía suficiente para desempeñar el puesto que ocupa? 
¿Cuenta con autonomía suficiente para liderar un equipo de trabajo? 
 
Crecimiento personal 
¿Por su crecimiento personal, pondría en riesgo su estabilidad laboral? 
¿Con sus logros personales está alcanzando su crecimiento personal? 
 
Participación en las decisiones 
¿Lo hacen participe de las decisiones tomadas en el area? 










Especificación de la variable: Desempeño 
laboral 

















































¿Posee los recursos necesarios para la ejecución del servicio? 
¿Los recursos proporcionado por el empleador se encuentra en óptimas condiciones? 
 
Tiempo 
¿El tiempo estipulado en la programación se asemejan al tiempo empleado durante el servicio? 
¿El tiempo de respuesta ante una emergencia es idónea? 
 
Resultados 
¿El resultado del servicio refleja el desempeño del área? 
¿El trabajo por resultado es considerado por su jefe inmediato? 
 
Producción 
¿Las metas del plan de producción son cumplidas por el área? 
¿El área participa en la elaboración del plan de producción? 
 
Producto 
¿El servicio brindado cumple con las normativas legales? 
¿Ante un incidente, el servicio prestado cuenta con un plan de contingencia? 
 
Sistema productivo 
¿El sistema productivo de la empresa es de conocimiento por el personal? 















¿Las actividades a realizar concuerdan con su MOF? 
¿Las actividades programadas requieren de tiempo extra? 
 
Competencia 
¿Los precios del servicio son atractivos para el cliente, comparados con los de la competencia? 
¿La empresa fideliza más clientes, que los de la competencia? 
 
objetivos 
¿El área cumple con los objetivos de la empresa? 






























¿La empresa cuenta con la capacidad de equipos necesarios para sus operaciones? 
¿La empresa cuenta con la capacidad para la cobertura de los servicios? 
 
Calidad 
¿La calidad del servicio es reconocida en el mercado? 
¿La calidad de los equipos permite desarrollar correctamente sus actividades? 
 
Necesidades 
¿El servicio satisface las necesidades del cliente? 
¿La empresa innova ante las necesidades del mercado? 
 
Talento 
¿El talento humano del área cuenta con las capacidades necesarias? 
¿La empresa reconoce el talento del personal? 
 
Métodos 
¿El área cuenta con los métodos adecuados, para la correcta ejecución de las operaciones? 
¿La empresa tiene métodos de comunicación adecuados para la atención de incidentes? 
 
Planeación 
¿La planeación de los servicios elaborada por el área es comunicada a tiempo? 
¿El área planifica correctamente los servicios? 
Tota
l 
100% 30  
 







































El sueldo que percibe es justo y suficiente para cubrir sus 
necesidades 
     
2 El sueldo percibido se encuentra acorde al mercado 
     
HORARIO DE TRABAJO 
3 El horario de trabajo se respeta según contrato      
4 Está satisfecho con el horario de trabajo      
DESCANSO 
5 
En la jornada laboral cuenta con el tiempo suficiente de 
descanso 
     
6 Se respeta el día de descanso de la semana      
COMODIDAD FÍSICA 
7 Existen riesgos físicos y psicológicos en el puesto de trabajo 
     
8 
Cuenta con todos los recursos materiales y equipos necesarios 
para su desempeño laboral 
























9 La empresa cubre con el SCTR, según ley 
     
10 
Cuentas con los beneficios ( Personal en planilla) estipulados 
según ley 
     
PERMANENCIA DEL EMPLEO 
11 Se encuentra estable en el puesto que actualmente ocupa      
12 La seguridad de su puesto está en evaluación      
SEGURIDAD DE SALUD 
13 
Cuenta con los EPPS correspondientes para el trabajo en 
campo 
     
14 
La empresa realiza revisiones médicas según ley ( monitoreo 
ocupacional: Antes, durante o después) 
































AMISTAD DE LOS COMPAÑEROS 
15 Existe apoyo y ayuda entre los compañeros      
16 Existe buena relación entre los compañeros      
INTEGRACIÓN CON LOS JEFES 
17 El jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo      





















19 Es reconocido por parte del equipo de trabajo ante un logro      
20 Obtiene recompensa cuando ejecuta correctamente el trabajo      
CONFIANZA 
21 El empleador confía en su desempeño laboral      
22 
Confía en su capacidad para un buen desempeño en su puesto 
de trabajo 
     
ASCENSOS 
23 Cuenta la empresa con línea de carrera      
24 
Los ascensos en la empresa son en base a la experiencia y 
estricto orden de méritos 






























25 Cumple con las metas establecidas por el área      
26 Los objetivos son correctamente comunicados      
AUTONOMÍA 
27 
Cuenta con autonomía suficiente para desempeñar el puesto 
que ocupa 
     
28 
Cuenta con autonomía suficiente para liderar un equipo de 
trabajo 
     
CRECIMIENTO PERSONAL 
29 Por su crecimiento personal, pondría en riesgo su estabilidad 
     
30 
Con sus logros personales está alcanzando su crecimiento 
personal 
     
PARTICIPACIÓN EN LAS DESICIONES 
31 Lo hacen participe de las decisiones tomadas en el área 
     
32 
Participa en la implementación de las decisiones de mejoras en 
el área 
     
49 
 





18-25 26-35 36-45 46-55 55 a más 
3. Nivel de instrucción: 
Primaria Secundaria Superior 
4. Antigüedad en la empresa: 
Menos de 1 año 1-3 años 4-6 años 
7-9 años 9 años a más 
Buen día estimados colaboradores, estamos realizando una encuesta con la finalidad de conocer el 
status motivacional y el desempeño laboral del área operativa; asimismo la información obtenida se 
utilizará para un proyecto de investigación sobre la relación que existe entre la motivación y 
desempeño laboral. Este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y será utilizado únicamente 
para dicha investigación. Agradeceremos nos responda con la verdad y seriedad que el caso amerita. 





INSTRUCCIONES: Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le 
recomienda responder con la mayor sinceridad posible. Siempre (5) – Casi siempre (4) – A veces (3) 





































Posee los recursos necesarios para la ejecución del 
servicio 
     
2 
Los recursos proporcionado por el   empleador se 
encuentra en óptimas condiciones 
     
TIEMPO 
3 
El tiempo estipulado en la programación se asemejan al 
tiempo empleado durante el servicio 
     
4 El tiempo de respuesta ante una emergencia es idónea      
RESULTADOS 
5 El resultado del servicio refleja el desempeño del área 
     
6 
El trabajo por resultado es considerado por su jefe 
inmediato 
     
PRODUCCIÓN 
7 
Las metas del plan de producción son cumplida por el 
área 
     
8 
El   área participa en la elaboración del plan de 
producción 
     
PRODUCTO 
9 El servicio brindado cumple con las normativas legales 
     
10 
Ante un incidente, el servicio prestado cuenta con un 
plan de contingencia 
     
SISTEMA PRODUCTIVO 
11 
El sistema productivo de la empresa es de conocimiento 
por el personal 
     
12 El personal identifica las fases del sistema productivo 










13 Las actividades a realizar concuerda con su MOF      
14 Las actividades programadas requieren de tiempo extra      
COMPETENCIA 
15 
Los precios del servicio son atractivas para el cliente, 
comparados con los de la competencia 





La empresa fideliza más clientes, que los de la 
competencia 
     
OBJETIVOS 
17 El área cumple con los objetivos de la empresa      



















La   empresa cuenta   con   la    capacidad   de equipos 
necesarios para sus operaciones 
     
20 
La empresa cuenta con la capacidad para la cobertura de 
los servicios 
     
CALIDAD 
21 La calidad del servicio es reconocida en el mercado 
     
22 
La calidad de los equipos permiten desarrollar 
correctamente sus actividades 
     
NECESIDADES 
23 El servicio satisface las necesidades del cliente      
24 La empresa innova ante las necesidades del mercado      
TALENTO 
25 
El talento humano del área cuenta con las capacidades 
necesarias 
     
26 La empresa reconoce el talento del personal      
MÉTODOS 
27 
El área cuenta con los métodos adecuados, para la 
correcta ejecución de las operaciones 
     
28 
La empresa tiene métodos de comunicación adecuados 
para la atención de incidentes 
     
PLANEACIÓN 
29 
La planeación de los servicios elaborada por el área es 
comunicada a tiempo 
     
30 El área planifica correctamente los servicios 
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Solo variable y/o 
dimensión 




Bueno 68.0%, 4to/5; Regular 
16.0%, 3ro/5; Deficiente 
16.0%, 2do/5 
 
Los trabajadores que consideran que la motivación es deficiente, 
están insatisfechos en un 16.0% y los trabajadores que consideran 






Bueno 56.0%, 4to/5; Regular 
28.0%, 3ro/5; Deficiente 
16.0%, 2do/5 
Los trabajadores que consideran que las necesidades fisiológicas 
son deficientes, están insatisfechos en un 16.0% y los trabajadores 
que consideran que las necesidades fisiológicas son regulares, 
están mediamente satisfechos en un 12.0%. Además, cuando son 






Muy bueno 20.0%, 5to/5; 
Bueno 36.0%, 4to/5; 
Regular 36.0%, 3ro/5; 
Deficiente 8.0%, 2do/5 
Los trabajadores que consideran que las necesidades de seguridad 
son deficientes, están insatisfechos en un 8.0% y los trabajadores 
que consideran que las necesidades de seguridad son regulares, 
están mediamente satisfechos en un 12.0%. Además, cuando son 






Bueno 68.0%, 4to/5; Regular 
16.0%, 3ro/5; Deficiente 
8.0%, 2do/5; Muy deficiente 
8.0%, 1ro/5 
Los trabajadores que consideran que las necesidades de 
pertenencia son deficientes y muy deficientes, están insatisfechos 
en un 8.0% y los trabajadores que consideran que las necesidades 
de pertenencia son regulares, están mediamente satisfechos en un 







Muy bueno 36.0%, 5to/5; 
Bueno 28.0%, 4to/5; 
Regular 20.0%, 3ro/5; 
Deficiente 16.0%, 2do/5 
Los trabajadores que consideran que las necesidades de estima  
son deficientes, están insatisfechos en un 16.0% y los trabajadores 
que consideran que las necesidades de estima son regulares, están 
mediamente satisfechos en un 12.0%. Además, cuando  son 






Muy bueno 12.0%, 5to/5; 
Bueno 44.0%, 4to/5; 
Regular 16.0%, 3ro/5; Muy 
deficiente 28.0%, 1ero/5 
Los trabajadores que consideran que las necesidades de 
autorrealización son deficientes, están insatisfechos en un 16.0%  
y los trabajadores que consideran que las necesidades de 





Muy bueno 60.0%, 5to/5; 
Bueno 24.0%, 4to/5; 




Anexo 5: Matriz de evidencias externa para la discusión 
 
 
Variables: Motivación y desempeño laboral 




Existe relación significativamente entre 
motivación y la productividad laboral en el 
área de procesos de la empresa Servicios 
alimenticios corporativos SAC Cajamarca 
 
r de Pearson = 0.643, Sig. 





Existe relación entre la motivación y 
satisfacción laboral del personal en la 











Existe relación entre la motivación y la 
productividad de los agro negocios en 
buenos aires. 
 
Rho de Spearman: Rho= 0.488, Sig. 

















Existe relación entre la motivación y el 
desempeño laboral en el área operativa de 
la empresa RAGS EIRL, Lince, 2017 
 
Rho de Spearman: Rho=0.607, Sig. 
(bilateral) = 0.01; (p≤0.05) 
Existe relación entre las necesidades 
fisiológicas en el desempeño laboral del 
área operativa de la empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017. 
 
Rho de Spearman: Rho=0.446, Sig. 
(bilateral) =0.026; (p≤0.05) 
Existe relación entre las necesidades de 
seguridad en el desempeño laboral del área 
operativa de la empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017. 
 
Rho de Spearman: Rho=0.518, Sig. 
(bilateral) =0.008; (p≤0.05) 
Existe relación entre las necesidades de 
pertenencia en el desempeño laboral del 
área operativa de la empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017. 
 
Rho de Spearman: Rho=0.560, 
Sig. (bilateral) =0.004; (p≤0.05) 
Existe relación entre las necesidades de 
estima en el desempeño laboral del área 
operativa de la empresa RAGS EIRL, 
Lince, 2017. 
 
Rho de Spearman: Rho=0.555, 
Sig. (bilateral) =0.004; (p≤0.05) 
Existe relación entre las necesidades de 
autorrealización en el desempeño laboral 
del área operativa de la empresa RAGS 
EIRL, Lince, 2017. 
 
Rho de Spearman: Rho=0.494, 
Sig. (bilateral) =0.012; (p≤0.05) 
54 
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